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RESUMEN 
 
Este proyecto presenta el resultado de un estudio de clima organizacional en 
la  “Cooperativa Alianza C.T.A.” La idea inicial surgió de realizar una 
medición que contribuya al fortalecimiento de la entidad antes mencionada, 
dando solución a algunos factores débiles de la misma; además por constituir 
un requisito de graduación para la estudiante de Ingeniería Industrial de la 
Universidad Tecnológica de Pereira. La investigación es de tipo descriptivo 
cuantitativo en la modalidad de campo. La población fue de 20 trabajadores 
y, se aplicó el cuestionario para la recolección de la información, el cual 
consto de 90 preguntas con tres alternativas de respuesta. Se puede concluir 
que el Clima Organizacional existente en la Cooperativa Alianza C.T.A es de 
tipo Autoritario – Paternalista, ya que la mayoría de la decisiones son 
tomadas en la cima de la empresa pero algunas se toman en los mandos 
medios. Además se evidenció con los encuestados que la empresa juega con 
las necesidades sociales de sus colaboradores, sin embargo da la impresión 
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
. 
Palabras Claves: Clima organizacional, Asociado, Cooperativismo, Trabajo 
Asociado, cooperativa, empresas clientes. 
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ABSTRACT 
 
These proyect presents the results of a study of organizational climate in the 
“Cooperativa  Alianza C.T.A.” The initial idea came from a measurement that 
contributes to strengthening the aforementioned entity, providing solutions 
for some weaknesses of the same factors, additional to be a graduation 
requirement for student of Industrial engineering in the University 
“Tecnológica De Pereira”. These is a descriptive quantitative investigation 
field mode. The population was 20 workers; the questionnaire was met with 
the questionnaire to collect information, which consists of 90 questions with 
three possible answers. It can be concluded that the existing organizational 
climate in the “Cooperativa Alianza C.T.A” is type Authoritarian – paternalistic, 
the decisions are made at the top of the company, but some are 
taken in the middle. In addition, the survery showed that the company plays 
with the social needs of their parthers, however it seems to work within a 
stable, structured environmed. 
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INTRODUCCIÓN 
 
El presente trabajo tiene como objetivo adelantar un estudio investigativo 
sobre el clima organizacional actual existente en Alianza Cooperativa de 
trabajo Asociado (en adelante Alianza CTA), que a la vez sirva como trabajo 
de grado para optar el título correspondiente a Ingeniería Industrial. 
 
La idea fundamental es combinar la experiencia práctica existente en la 
institución de la referencia,  y  los conocimientos teóricos  adquiridos en 
ambos programas,  de tal manera que se establezca un panorama que 
permita el proponer procesos de intervención positiva para el mejoramiento 
de la Cooperativa. 
 
Con la investigación se busca medir  el clima  existente al interior de Alianza 
CTA. como producto de la interacción cotidiana de los asociados, que 
prestan sus servicios directamente para la cooperativa y a partir de esa 
medición  integral, proponer estrategias de intervención que puedan ser 
llevadas a cabo para el fortalecimiento, modificación o mejoramiento de 
determinados aspectos.  
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1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1  ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 
 
Con el fin dar cumplimiento con el requisito indispensable para obtener el 
grado de profesional en la Facultad de Ingeniería  Industrial de la Universidad 
Tecnológica de Pereira; surgió la idea de realizar un trabajo que contribuya al 
fortalecimiento de la Cooperativa Alianza C.T.A., dando solución a algunos 
factores débiles de la misma. 
 
Partiendo de lo anterior se realizó una reunión con el Gerente de la 
Cooperativa en mención y al analizar los aspectos por mejorar, se llegó a la 
conclusión de realizar un análisis de Clima Organizacional, que permita 
diagnosticar mediante un estudio serio la realidad laboral y proponer 
soluciones a las posibles situaciones que se presenten. 
 
En este orden de ideas, se constituyó un plan de trabajo para cumplir con tal 
fin; contando con la participación de una estudiante de la Facultad de 
Ingeniería Industrial y el apoyo de un Ingeniero Industrial, Magister en  
Administración del desarrollo humano y organizacional, orientador y docente 
vinculado en la misma Facultad. 
 
El estudio se dió inicio a partir de la aceptación por parte del Gerente de la 
Cooperativa Alianza CTA, que permitió la realización del presente estudio en 
las instalaciones de la organización desde el mes de mayo de 2010. 
 
1.2  SITUACIÓN PROBLEMA  
 
Actualmente en la Cooperativa Alianza CTA existen situaciones y 
condiciones que inciden en el adecuado desarrollo de las actividades diarias 
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de los asociados,  este escenario no permite determinar claramente la 
realidad laboral de sus colaboradores y el ambiente en el que se 
desenvuelven.  
 
Las empresas clientes a las cuales Alianza CTA. Presta sus servicios, 
manifiestan inconformidades en la gestión realizada, lo cual conduce a 
numerosas quejas por parte del cliente interno y externo, perjudicando a la 
empresa. 
 
Como consecuencia de lo anterior no se puede identificar así mismo, un 
clima organizacional claramente definido. Por tal razón lo manifestado da 
especial importancia al presente Estudio. 
 
1.3 PROBLEMAS IDENTIFICADOS 
 
De acuerdo con el panorama anteriormente descrito, la proponente del 
estudio identificó los siguientes problemas o causas probables:   
 
a. Carencia de una Plataforma estratégica enfocada a mejorar 
condiciones de Clima Organizacional; lo cual permite el monitoreo 
constante de las actividades de la Cooperativa Alianza CTA. Lo 
anterior dado a que la Empresa a desarrollado únicamente, su 
plataforma estratégica hacia el servicio social del asociado. 
 
b. Carencia de un modelo administrativo institucional claramente 
definido, que afecta directamente   el funcionamiento de la 
Cooperativa. 
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c. Ausencia de mecanismos sólidos de auditoría para la verificación del 
cumplimiento en la efectividad de las labores diarias.  
 
d. Ausencia de mecanismos que permitan realizar una medición del 
Clima Organizacional en la Cooperativa Alianza  CTA. 
 
e. Falta de medición del Clima Organizacional en la Cooperativa Alianza  
CTA. 
1.4 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 
 
Con base en las posibles causas identificadas, se seleccionó como problema 
de investigación la siguiente: 
 
“Falta de medición del Clima Organizacional en la Cooperativa Alianza  CTA.” 
1.4.1 La pregunta de investigación.  
¿De qué manera  afecta a la Cooperativa Alianza CTA. la falta de medición 
del Clima Organizacional? 
1.5  OBJETIVOS DEL ESTUDIO 
De conformidad con la hipótesis seleccionada, son objetivos del presente 
estudio: 
 
1.5.1 Objetivo general.  
Formular una propuesta de desarrollo organizacional para la Cooperativa 
Alianza CTA, partiendo de los resultados obtenidos, con el estudio de su 
clima actual. 
 
1.5.2 Objetivos específicos.  
a. Medir el clima organizacional actualmente en la Cooperativa  
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 Alianza CTA. 
b. Formular  estrategias de intervención adecuadas para el desarrollo de 
la Organización,  según los resultados obtenidos. 
1.6 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
El estudio se justifica por las siguientes razones: 
a. Se convierte en una importante herramienta de direccionamiento 
administrativo, a corto, mediano y largo plazo, para sus dirigentes y 
colaboradores. 
 
b. Posibilita resolver situaciones existentes de desmotivación y falta de 
identidad en colaboradores, facilitando los procesos de calidad, 
actualmente en desarrollo. 
c. Se incrementa los niveles de satisfacción, identidad y pertenencia de 
las personas adscritas a la Institución. 
 
d. Permite fortalecer la productividad y competitividad, al integrar  los 
colaboradores a estos aspectos  en la propuesta de desarrollo 
organizacional, presentada como producto del Estudio. 
1.7 BENEFICIOS  QUE CONLLEVA  
Con el estudio y la  implementación posterior de la propuesta derivada, se 
obtienen los siguientes beneficios: 
1.7.1  Sociales 
Incremento de los  niveles de satisfacción tanto del cliente interno como 
externo. 
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1.7.2 Humanos  
Incremento en los niveles de calidad de vida de los    colaboradores, al gozar 
de mejores ambientes de trabajo. 
 
1.7.3 Administrativos 
 Formulación de una propuesta de desarrollo organizacional pertinente a la 
Entidad. 
 
1.8 FACTORES CLAVES PARA EL ÉXITO DEL ESTUDIO 
Constituyen requisitos indispensables para el efectivo desarrollo del estudio y 
logro de los  resultados deseados los siguientes: 
 Compromiso decidido de la alta dirección. 
 Receptividad y compromiso de los asociados a estudiar. Estabilidad y 
permanencia en el personal de la Cooperativa. 
 Oportunidad en el desarrollo de los procesos requeridos. 
2. MARCO REFERENCIAL 
 
2.1 MARCO TEÓRICO 
Conformado por dos grandes componentes, que enmarcan la razón de ser 
del Estudio: 
El sector cooperativo en Colombia. 
2.1.1 Las Cooperativas y la Administración en el sector solidario. 
A  continuación se presentan cada uno de ellos.  
 
a. El sector cooperativo en Colombia. En este aparte se presentan 
aspectos relevantes de la situación, que aspiran a enmarcar el Proyecto en 
su ámbito específico. 
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Historia del sector cooperativo. El cooperativismo es el resultado de un largo 
proceso histórico en el cual el hombre ha demostrando su espíritu asociativo 
y solidario, generando diversas formas de organización social y económica 
que teniendo como base la cooperación, persiguen la realización de la 
justicia y la igualdad a través de la acción económica y la promoción humana. 
 
La práctica de la cooperación como alternativa para la humanidad surgió en 
las tempranas etapas de la civilización.  Muy pronto, hombre y mujeres 
tomaron conciencia de la necesidad de unirse con el propósito de obtener 
bienes y servicios indispensables para su existencia. La cooperación es un 
valor social que se muestra en la historia de la humanidad como una forma 
de trabajo en comunidad y desarrollo colectivo, puede rastrearse en culturas 
como los babilonios, en la que existían organizaciones para la explotación de 
la tierra en común, en las sociedades funerarias y de seguros entre los 
Griegos y los Romanos, en los "ágapes" de los primeros cristianos, en las 
agrupaciones de los campesinos para la transformación de la leche de los 
Armenios y en los campesinos europeos de los Alpes, del Jura y del Saboya.  
  
Se encuentran también antecedentes en América en las organizaciones para 
el cultivo de la tierra y el trabajo en culturas precolombinas, principalmente 
entre los Incas y los aztecas.  Las colonias con el carácter religioso de los 
inmigrantes en Norte América y las reducciones de los jesuitas en el 
Paraguay.   
 
Cuando se indaga en el tiempo sobre el origen de la cooperación es 
necesario remontarse al origen de la humanidad. El hombre desde sus 
primeros tiempos y a lo largo de su historia ha sentido la necesidad de 
asociarse para sobrevivir, siempre ha tenido que reunirse con otros para 
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realizar trabajos (caza, pesca, agricultura, etc) que le han permitido satisfacer 
sus necesidades. 
Hacer algo juntos es, etimológicamente, COOPERAR, CO significa juntos y 
OPERAR significa hacer algo. El trabajo colectivo para obtener un beneficio 
común es el fundamento de la cooperación y es el medio de obtener sinergia. 
América las comunidades indígenas precolombinas basaban su economía en 
la propiedad  COMUNITARIA de la tierra, en el TRABAJO COLECTIVO para 
cultivarla y en la DISTRIBUCION EQUITATIVA de los productos que ella les 
brindaba. 
 
Desarrollaron formas especiales para trabajar la tierra y satisfacer sus 
necesidades individuales y colectivas. Entre las más importantes, para tener 
una idea del espíritu cooperativo que lograron estas comunidades, podemos 
citar: 
EL CAPULLI   de los Aztecas y EL AYLLU  de los Incas en el Perú. Las 
características más importantes de estas formas aborígenes de cooperación 
son: 
La propiedad comunitaria de la tierra  
La asignación temporal de parcelas, según las nece-sidades de cada familia 
La organización comunitaria del trabajo 
La distribución equitativa de la producción 
  
b. El Cooperativismo en  Europa. La producción de bienes y servicios 
hasta mitad del siglo XVIII era artesanal, se hacía en talleres generalmente 
familiares, en los que un “Maestro” con un reducido número de “Aprendices” 
compartían la propiedad y el trabajo, se producía en pequeña escala y casi 
siempre por encargo. 
 
El invento de la máquina a vapor y del telar mecánico que se dieron en 
Inglaterra entre 1750 y 1850, y la utilización de la energía eléctrica 
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desencadenaron una serie de nuevas fuerzas y condiciones, dieron origen a 
una nueva forma de producción. 
 
La “Revolución Industrial” comenzó en el sector de los textiles, luego siguió 
con el sector minero, después llegó a la siderurgia y a los transportes, y 
posteriormente influenció todas las actividades políticas, sociales y 
productivas de la época. Aparecieron las fábricas que producían en gran 
escala y emplearon un inmenso número de obreros; como consecuencia, 
fueron desapareciendo los pequeños talleres artesanales y los maestros y 
aprendices se quedaron sin trabajo o se convirtieron en obreros, acelerando 
el proceso de urbanización de las ciudades. Todo este proceso fue dando 
lugar a un orden económico y social injusto, donde primaron los intereses 
individuales sobre los colectivos y se agudizó la explotación del hombre por 
el hombre, debido a su ambición de riqueza y de poder. 
 
En la búsqueda de un nuevo orden económico y social más justo, que 
contrarrestara los efectos negativos de esta época, varios pensadores y 
economistas en Inglaterra, Francia y Alemania, fueron dando forma a un 
movimiento basado en la cooperación, en el trabajo y fijaron las bases de lo 
que hoy es el COOPERATIVISMO. Entre ellos, los más destacados fueron: 
Como justo reconocimiento a dichos iniciadores es justo difundir el aporte de 
algunos de ellos. 
 
Robert Owen (ingles) 1771 –1858: 
Los obreros tienen derecho a participar en las empresas la competencia 
debe ser combatida con la cooperación luchó por la libertad y la igualdad 
entre los hombres la educación es esencial en la formación del hombre 
propuso la Internacional del Cooperativismo fundó jardines infantiles 
Constituyó aldeas de cooperación: Nueva Armonía en  Indiana (EE.UU). 
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Presentó fórmulas que sirvieron para: Reducir jornada de trabajo de 17 a 10 
horas Prohibir el trabajo de los menores. 
  
William King (ingles) 1786 – 1865: 
Las cooperativas de consumo son la base para iniciar la cooperación entre 
los obreros. Predicó la cooperación cristiana Con el cooperativismo se puede 
crear un patrimonio colectivo Publicó durante dos años el periódico “El 
Cooperador” Con sus ideas se abrió el campo para que apareciera la 
Sociedad ooperativa de Rochdale.  Federico Guillermo Raiffeisen (alemán) 
1818 – 1888: La cooperación no alcanza su verdadera utilidad, si las 
sociedades no se unen y cooperan entre sí. Siendo alcalde propuso muchas 
de sus ideas cooperativas, pensando en los pobres y en sus necesidades. 
Llevó las cooperativas de crédito a las áreas rurales Convenció a los ricos de 
que aportaran dinero y trabajo para beneficio de los pobres. Sus ideas 
influyeron en América para el montaje de las cooperativas de crédito.  
 
c. El cooperativismo en Colombia .El movimiento Cooperativo se inició en 
la década de 1920 y obtuvo su normatización con la ley 134 de 
1931.Mediante el decreto 1339 de 1927 se creó la Superintendencia 
Nacional de Cooperativas. El 15 de agosto de 1959, 13 cooperativas se 
asociaron y organizaron la Unión Nacional de Cooperativas UCONAL. El 14 
de mayo de 1962 se firmó el acta de constitución de la COOPERATIVA 
ALIANZA LTDA., por 81 empleados de la Embajada Americana. 
 2.1.2 ¿Qué es la administración en el sector solidario? 
 La administración solidaria se define como el proceso de crear, diseñar y 
mantener un ambiente en el que las personas, laboran o trabajan en grupos, 
alcanzan con eficiencia metas seleccionadas. Como gestión empresarial, las 
personas realizan funciones administrativas de planeación organización, con 
eficacia y legitimidad e integración de personal, dirección y control.  
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Los órganos de Administración están compuestos por: 
 Asamblea general. 
 Consejo de administración. 
 Gerente. 
 Junta de Vigilancia. 
 Revisor fiscal. 
2.1.3Las cooperativas en general y la administración.  
 
Dice el Dr. Peter Davis 1 cuando nuestro entorno cambia, es razonable que 
necesitemos reconsiderar nuestro propósito como parte de este proceso de 
revisión de nuestros valores y principios básicos. Toda la literatura seria que 
aborda los problemas del entorno estratégico para el desarrollo cooperativo 
reconoce la mayor importancia de la administración profesional para el éxito 
de la empresa cooperativa, así como las tensiones que esto suscita para los 
principios cooperativos. El libro de Sven Ake Böök, Valores cooperativos en 
un mundo cambiante y los recientes trabajos de lan Mac Pherson, La 
Identidad Cooperativa en el Siglo XXI y Reimer Volkers, Informe sobre 
gobierno societario y sistemas de control administrativo, destacan el 
turbulento y cambiante entorno mundial y los problemas de lealtad de la 
administración con las ideas cooperativas cuando las sociedades adquieren 
mayores dimensiones para hacer frente a las dificultades. 
 
En el trabajo del Dr Peter Davis2 Co-operative Management and 
Organisational Development for Global Economy (Administración cooperativa 
y desarrollo organizativo para la economía mundial), he identificado seis 
                                            
1 Citado por Dr. Peter Davis (2001), propósitos, valores y administración cooperativa en el siglo XXI. En 
http://www.neticoop.org.uy/article207.html 
 
2
 Citado por Dr. Peter Davis (2001), propósitos, valores y administración cooperativa en el siglo XXI. En 
http://www.neticoop.org.uy/article207.html 
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cambios fundamentales en el entorno. Primeramente, la intensificación de la 
competencia y el crecimiento en tamaño y concentración de los negocios que 
se basan en el capital. En segundo lugar, un mayor vuelco hacia la 
desregulación del mercado laboral en los países de la O.C.D.E y los ex 
estados comunistas. Tercero, la crisis para el financiamiento continuo del 
Estado de bienestar en los países de la O.C.D.E y ex estados comunistas. 
Cuarto, las presiones competitivas y bajos costos de la mano de obra en las 
nuevas naciones industrializadas. Quinto, el cambio demográfico que tiene 
como resultado el envejecimiento de la población en algunas de las 
economías clave del mundo. Finalmente, he señalado como cambio más 
importante en el entorno, la erosión e incluso la desaparición de la 
comunidad. Esto último se puede observar, tanto en la declinación del 
empleo y comunidad rural, como en el aumento de los sin techo, pobreza, 
alineación y crimen en las ciudades más grandes del mundo. La 
transferencia continua de población del campo a la ciudad deja tras sí 
comunidades rurales envejecidas y declinantes, en tanto que agrega nuevas 
presiones a los centros urbanos sobrepoblados. Cada cierta manera, ha 
exacerbado como nunca la polarización de la riqueza y pobreza en las 
economías mundiales. 
 
Las repercusiones de estos cambios sobre la administración cooperativa y 
los miembros activos de estas sociedades se pueden percibir en su creciente 
sentimiento de aislamiento cultural e incertidumbre, para no decir 
desmoralización total e incluso amenaza de subvención. Vivimos una época 
en que se considera que la expansión del capital social es una legitimación 
de las prerrogativas administrativas. El individualismo ha reemplazado a la 
comunidad y la filosofía del consumismo, que domina el pensamiento de 
muchas administraciones cooperativas en el Reino Unido, tiene poco que 
ofrecer para contrarrestar la tendencia hacia el interés individual y el 
alejamiento del interés mutuo. 
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2.2  MARCO CONCEPTUAL. 
Revisadas las teorías que dan pie al tema objeto de investigación cabe 
resalta algunos conceptos planteados durante la historia de que permite 
tener claridad sobre el desarrollo de la investigación. 
2.2.1 Concepto de clima organizacional.  
Se destacan los siguientes conceptos sobre las diferentes concepciones que 
definen clima organizacional o clima laboral: 
 
Para Lewin (1951), el comportamiento está en función de la interacción del 
ambiente y la persona, como ya se mencionó en el apartado de 
comportamiento organizacional. 
 
Según Gellerman (1960)3 el clima organizacional es el carácter de una 
compañía explicado en cinco pasos: 
 
Identificar a las personas en la organización cuyas actitudes son importantes. 
Estudiar a las personas y determinar cuáles son sus objetivos, tácticas y 
puntos ciegos. 
Revisar la historia de la compañía y prestar especial atención a las carreras 
de sus líderes. 
Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer 
denominadores comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener 
una suma de ellos. 
 
Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de 
características que describen a una organización y que la distinguen de otras 
                                            
3
 Citado por Chávez, Clima laboral en las organizaciones. En 
http://www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral-organizaciones.shtml 
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organizaciones, estas características son relativamente perdurables a lo 
largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la 
organización”. 
 
Tagiuri (1968) Como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente 
interno de una organización que experimentan sus miembros e influyen en su 
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un 
conjunto específico de características o atributos de la organización”. 
 
El clima organizacional es el patrón de características organizativas con 
relación a la calidad del ambiente interno de la institución, el cual es percibido 
por sus miembros e influye directamente en sus actitudes. Pace (1968). 
 
Guión (1974)4 sostenía que un clima percibido tiene que ver con los atributos 
de una organización y lo de las personas que lo perciben. 
 
James y Jones (1974), presenta un modelo integrador de conducta 
organizacional. Se distingue el clima de la organización y el clima psicológico 
en conexión con las conductas y las motivaciones.  
 
El clima organizacional es una cualidad relativamente duradera del ambiente 
interno de la organización. Naylor Pritchard, e Ilgen. (1980)5. 
 
Flippo (1984), presenta una analogía entre clima organizacional y clima 
meteorológico, y afirma que este constructo se refiere a las condiciones 
ambientales de la organización, atributos, estructura y tipos de liderazgo, que 
                                            
4
  Citado por Chávez, Clima laboral en las organizaciones. En 
http://www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral-organizaciones.shtml 
 
 
5
  Citado por Toro, 1992a; Calle y Rodríguez, 1994; Peiró, 1995; Marchán y Pérez, 1997; 
Abril y Fajardo, 2000. 
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ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades de los 
miembros de la organización.  
 
Weinert (1985), como “la descripción del conjunto de estímulos que un 
individuo percibe en la organización, los cuales configuran su contexto de 
trabajo”. 
 
Rensis Likert (1986), menciona que la reacción ante cualquier situación 
siempre está en función de la percepción que tiene ésta, lo que cuenta es la 
forma en que ve las cosas y no la realidad objetiva. 
 
El clima organizacional se define como las percepciones del ambiente  
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales 
de los empleados, y las variables resultantes como la satisfacción y la 
productividad que están influenciadas por las variables del medio y las 
variables personales. Esta definición agrupa entonces aspectos 
organizacionales tales como el  liderazgo, los conflictos, los sistemas de 
recompensas y de castigos, el control y la supervisión, así como las 
particularidades del medio físico de la organización. Brunet (1987). 
El clima organizacional refleja la historia de las luchas internas y externas, los 
tipos de gente que la organización atrae; sus propios procesos laborales y su 
planta física, las formas de comunicación y como ejerce la autoridad dentro 
del sistema. Katz y Kahn (1990). 
 
El clima organizacional es entendido como la personalidad de la 
organización, que puede ser descrita en grados de calor y se puede asimilar 
con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y 
prácticas. Robbins (1990). 
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El clima organizacional es el medio interno y la atmósfera de una 
organización. Factores como la tecnología, las políticas, reglamentos, los 
estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son 
influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes 
características dependiendo de cómo se sientan los miembros de una 
organización. Genera ciertas dinámicas en los miembros como es la 
motivación, la satisfacción en el cargo, ausentismo y productividad. 
Chiavenato (1990). 
 
El clima organizacional se define como el resumen del patrón de expectativas 
y valores de incentivo que existen en un medio organizacional dado. Kolb 
(1993). 
 
El clima organizacional se trata de percepciones, impresiones o imágenes de 
la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una realidad 
subjetiva. Peiró (1995). 
 
La postura operacionalista o “fenomenológica” considera “al clima laboral 
como una dimensión fundada a partir de las percepciones de las personas, y 
que tiene existencia en cuanto que hay una visión compartida, extendida en 
el grupo o la organización, el clima laboral está fundado en un cierto nivel de 
acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo 
individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visión socio 
cognitiva de las organizaciones”, (Peiro y Prieto, 1996:84). 
 
El clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe la 
organización y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud de 
integrar la persona, los grupos y la organización. Silva (1996). 
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El clima organizacional es un fenómeno que interviene en los factores de la 
organización y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el 
comportamiento de los miembros de ésta. Gonçalvez (1997)6. 
El clima laboral no es otra cosa que el ambiente que se presenta en una 
organización como producto de una serie de variables objetivas y subjetivas 
que crean una gran variedad de actitudes, conductas y reacciones. Vázquez 
(2001). 
 
El clima organizacional es un conjunto de percepciones de tipo descriptivo y 
no evaluativo, referido a la totalidad o partes de la organización y que 
influyen en la conducta y actitudes de los miembros. Seisdedos (2003). 
 
El clima organizacional cobra vida en las percepciones de los trabajadores y 
de los procesos de trabajo que se gestan en la organización. Peraza y Cols. 
(2004). 
 
Se refiere a la atmósfera colectiva o ambiente del trabajo: las actitudes, 
percepciones y dinámicas que determinan como las personas se comportan 
diariamente. Torres (2006). 
 
Se construye colectivamente, a través desde la interacción cotidiana en la 
organización, y como tal esa construcción tiene la capacidad de facilitar u 
obstaculizar el logro de las metas organizacionales. Pérez  y Cols. (2006). 
 
Es un elemento dinámico que construyen los grupos en las organizaciones y 
en el que se mantiene un equilibrio entre los aspectos objetivos (externos al 
sujeto) y los aspectos subjetivos (dimensión psicológica). Este proceso se 
                                            
6
   Citado por Valdenebro y Lozano, 2000; Portela, Ramírez y Ramos, 2001; Forero y Valero, 
2003; Bonnet y Cortés, 2002; Barón y Cordovéz, 2005; Quintana, 2005. 
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describe y construye a partir de las percepciones que elaboran y trasmiten 
los sujetos al interactuar en el contexto laboral. Vega y Cols. (2006). 
 
El profesor Carlos Eduardo Méndez, de la Universidad del Rosario refiere 
que el clima organizacional es una variable de la cultura organizacional en 
razón de que influye en los comportamientos del individuo y es factor 
determinante de la conciencia colectiva. Méndez (2006). 
 
Al terminar la revisión de los autores que a través de la historia abordaron la 
temática de clima organizacional a manera de  conclusión podemos decir que 
esta determinada por la interacción de las personas que conforman una 
organización  mediante las políticas, técnicas y  estrategias de motivación, 
con el animo de lograr los objetivos de la cooperativa. 
 
En la medida en que se integren y alineen los objetivos individuales con los 
objetivos organizacionales se podrá desarrollar un clima laboral satisfactorio, 
que redundará en un desempeño coherente en función del incremento de 
productividad y competitividad de la empresa, mejorando así la calidad de la 
interacción que se da entre sus miembros. 
2.2.2 Tipos de Climas existentes en las organizaciones 
 
Según el manual de Clima 187 los tipos de climas organizacionales 
existentes son los siguientes 
 
 Clima tipo Autoritario - Explotador: La dirección no tiene confianza en 
sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se 
toman en la cima de la organización y se distribuyen según una función 
                                            
7  Ps. Mariela Díaz Pinilla & Gestión Humana Colombia.; CLIMA 18. Factores de Evaluación 
del Clima Laboral. 
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puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una 
atmósfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de 
recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece en los 
niveles psicológicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un 
ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la dirección 
con sus empleados no existe mas que en forma de ordenes e 
instrucciones especificas. 
 
 Clima tipo Autoritario – Paternalista: Es aquel en que la dirección tiene 
confianza condescendiente en sus empelados, como la de un amo con 
su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero 
algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la 
dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados 
que tienen, sin embargo da La impresión de trabajar dentro de un 
ambiente estable y estructurado. 
 
 Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se 
toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que 
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general 
la dirección de los subordinados tiene confianza en sus empleados, la 
comunicación es de tipo descendente, las recompensas, los castigos 
ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de 
estima. 
 
 Clima tipo participativo – en grupo: Es aquel donde los procesos de 
toma de decisiones están diseminados en toda la organización y muy 
bien integrados a cada uno de los niveles. La dirección tiene plena 
confianza en sus empleados, las relaciones entre la dirección y el 
personal son mejores, la comunicación no se hace solamente de manera 
ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados 
 31 
 
están motivados por la participación y la implicación, por el 
establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relación de 
amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. 
 
 
2.3 MARCO SITUACIONAL 
 
2.3.1 Reseña histórica.  
Nuestra Cooperativa tuvo su nacimiento jurídico en Pereira (Risaralda) en el 
mes de Agosto de 2003  y desde ese mismo momento ha mantenido un 
acelerado ritmo de crecimiento, gracias a que contamos con empresas 
clientes pertenecientes a un importante grupo económico del cual hacen 
parte compañías del sector farmacéutico, tanto de la producción como de la 
distribución, y de servicios en salud.  
 
Actualmente aportamos al bienestar económico, personal y familiar a más de 
1600 asociados distribuidos en gran parte del territorio nacional colombiano, 
y es gracias al compromiso empresarial de nuestras empresas clientes y a 
nuestra capacidad de generar valor en nuestros servicios, que continuaremos 
aportando al crecimiento social integral de toda nuestra comunidad. 
 
2.3.2 Elementos  que identifican la institución.  
 
Misión. “ALIANZA C.T.A.” Es una empresa de Economía Solidaria que, 
basada en su Fortalecimiento empresarial, trabaja permanentemente por el 
mejoramiento integral de la calidad de vida del asociado y su grupo familia 
 
Visión al 2011. “ALIANZA C.T.A.” En el 2.011 será una empresa sólida y 
competitiva económica y socialmente, cumpliendo con su misión y preparada 
para responder a las necesidades y cambios de la base social y del entorno.  
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Principios Corporativos. En el desarrollo de sus objetivos y en la ejecución 
de sus actividades, la cooperativa aplicará los siguientes principios Básicos y 
Universales del cooperativismo: 
 
 El ser humano, su trabajo y mecanismos de cooperación tiene 
primacía sobre los medios de producción. 
 El ser humano, su trabajo y mecanismos de cooperación tiene 
primacía sobre los medios de producción 
 Espíritu de solidaridad, cooperación, participación y ayuda mutua. 
 Administración democrática, participativa, autogestionaria 
emprendedora. 
 Adhesión voluntaria, responsable y abierta. 
 Propiedad asociativa y solidaria sobre los medios de producción. 
 Participación económica de los asociados, en justicia y equidad. 
 Formación e información para sus miembros, de manera permanente, 
oportuna y progresiva. 
 Autonomía, autodeterminación y autogobierno. 
 Servicio a la comunidad. 
 Integración con otras organizaciones del mismo sector. 
 Promoción de la cultura ecológica. 
2.3.4 Servicios que ofrece.  
La Cooperativa Alianza CTA. Ofrece los siguientes servicios como son: 
 Créditos para los asociados activos vinculados a la Cooperativa. 
 Auxilios Educativos a asociados con una antigüedad mayor a  6 
meses y que cumplan con unos requisitos fundamentales establecidos 
por la Cooperativa. 
 Auxilios de Solidaridad en caso de calamidad doméstica y siniestros 
aprobados previamente por el Consejo de Administración. 
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 Contratación de procesos con clientes y contratación, vinculación y 
capacitación del personal para cumplir con las necesidades de los 
mismos. 
 Bonos de Descanso y de cumpleaños para los asociados de la 
Cooperativa. 
 
2.3.5 Organigrama institucional.  
La estructura actual de la Cooperativa Alianza CTA. Es la siguiente 
 
 
 
2.3.6 Personal adscrito.  
Fuente: Cooperativa Alianza C.T.A. 
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La Cooperativa Alianza CTA. cuenta con asociados adscrito que laboran 
directamente con ella de 20 personas, distribuidas en 4 ciudades: 
 
CIUDAD 
 
NÚMERO DE 
PERSONAS 
PEREIRA 14 
 
BOGOTA 
4 
CALI 1 
MANIZALES 1 
 
Esta información data del 10 de Octubre de 2010.  
Fuente: Coordinación Nacional de Nómina y el Autor. 
 
Adicionalmente existen empresas que prestan sus servicios dentro de la 
Cooperativa por otro tipo de contrato como Asesoría por el departamento 
Jurídico de Audifarma S.A., Asesoría externa en temas de Cooperativismo y 
Revisoría Fiscal. 
 
2.4  MARCO NORMATIVO 
 
Reglamentación sobre la Legislación Cooperativa 
a. Ley 79 de 1988. Orden Nacional 
b. Estatutos Cooperativa Alianza C.T.A. 
c. Regímenes de Compensaciones 
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d. Regímenes de Trabajo  
e. Regímenes de Solidaridad. 
f. Reglamento de Crédito. 
3. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
3.1 UNIVERSO DEL ESTUDIO 
El presente Proyecto se llevará a cabo con 20 asociados que prestan su 
servicio directamente a la Cooperativa Alianza CT.A.  
 
  3.2. MUESTRA 
Actualmente la población se discrimina de la siguiente manera: 
 Asociados en Pereira: 14 
 Asociados en Bogotá: 4 
 Asociados en Cali: 1 
 Asociados en Manizales: 1 
 
Para los efectos pertinentes, se trabajará con el criterio de CENSO 
POBLACIONAL. 
3.3  DELIMITACIÓN DEL ESTUDIO 
3.3.1Tipo de investigación 
Desarrollo Experimental. 
3.3.2 Tipo de Estudio. 
 Descriptivo. 
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3.3.3 Delimitación.  
Comprende los siguientes aspectos: 
a. Delimitación temática: Medición del clima organizacional 
actualmente existente en los asociados de la Cooperativa Alianza CTA 
b. Delimitación espacial: Cooperativa de trabajo Asociado Alianza. 
República de Colombia.  
c. Delimitación demográfica: El estudio está orientado a recoger 
información de las personas que laboran directamente en las 
instalaciones de la Cooperativa Alianza C.T.A, prestando  servicios 
administrativos.   
d. Delimitación temporal: Diez (10) meses calendario, comprendidos en 
el período 2 de Mayo del año 2010 y al 28 de Febrero de 2011. 
3.4 VARIABLES  
A continuación se mencionan las variables objeto del presente estudio, que 
se deriva del análisis efectuado en relación con los factores humanos que 
afectan a la cooperativa Alianza CTA. 
3.4.1 Variables  
Información clave que se necesita reunir y procesar para cumplir con los 
objetivos del estudio. 
 
a) Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado. Nivel de 
Satisfacción del asociado sobre la receptividad del empleador sobre las 
ideas y/o sugerencias que le ofrece la Cooperativa en pro de su 
mejoramiento. 
 
b) Relaciones con los jefes. Percepción del asociado sobre el nivel de 
satisfacción de las relaciones entre él y sus jefes inmediatos; Involucra el 
 37 
 
trato, el respeto, la comunicación y la empatía generada de dicha 
relación. 
 
c) Relaciones entre jefes. Percepción del asociado sobre la calidad de 
las relaciones entre los jefes de la Organización. Involucra el trato, el 
respeto, la comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
 
d) Relaciones entre compañeros y jefes. Percepción del asociado 
sobre la calidad de las relaciones entre sus compañeros y jefes de 
trabajo. Involucra en su percepción, el trato, el respeto, la comunicación y 
la empatía. 
 
e) Relaciones con el equipo de trabajo.  Percepción del asociado 
sobre la calidad de las relaciones entre él y los miembros de su equipo de 
trabajo. Involucra en su percepción, el trato, el respeto, el apoyo, la 
comunicación y la empatía. 
 
f) Motivación hacia los resultados y los cambios. Percepción del 
asociado sobre la forma como es motivado por parte de sus jefes para el 
cumplimiento de metas. Involucra en su percepción la satisfacción por la 
retroalimentación de los resultados obtenidos. 
 
g) Riesgos y bienestar. Satisfacción del asociado entorno a la forma 
como la cooperativa se preocupa por los riesgos a los que está expuesto 
en el trabajo y genera acciones por su bienestar personal. 
 
h) Justicia en el trabajo. Percepción del asociado entorno a la manera 
como se ejercen las políticas de personal en la empresa. 
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i) Supervisión y corrección. Percepción sobre la forma como los jefes 
y la organización misma supervisa y controla los resultados y 
retroalimenta los errores. 
 
j) Trabajo en equipo. Percepción sobre la disposición y conducta de los 
diferentes miembros del equipo inmediato de trabajo hacia la consecución 
de metas y objetivos propuestos. 
 
k) Remuneración. Satisfacción sobre las políticas salariales actúales y 
normas de incrementos; además de las condiciones de justicia y méritos 
para la asignación de los mismos. 
 
l) Sentido de pertenencia. Expresión del trabajador sobre el valor que 
representa la organización en su vida y el grado de importancia de lo que 
él representa para ella. 
 
m) Reconocimiento por la labor. Satisfacción por el reconocimiento del 
Jefe entorno a los logros obtenidos por un asociado en su quehacer 
laboral; por ende al cumplimiento de objetivos y metas establecidas. 
 
n) Concertación y participación. Hace referencia al nivel de 
satisfacción que tienen los asociados respecto a la autoridad, 
participación y concertación sobre las formas de hacer las cosas en el 
trabajo, la participación en decisiones; responsabilidad y autonomía para 
ejercer sus funciones. 
 
o) Liderazgo. Satisfacción del asociado entorno a la forma como los 
jefes y/o cargos de autoridad manejan el poder y ejercen el liderazgo en 
la organización. 
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p) Comunicación. Satisfacción por la disponibilidad de la información 
que se requiere para hacer el trabajo y el uso adecuado de los canales de 
comunicación organizacional que garanticen la optima prestación del 
servicio. 
q) Satisfacción por los recursos. Satisfacción del asociado entorno a la 
disponibilidad de recursos tanto humano, físico y material que le permiten 
desempeñar eficazmente su trabajo. 
 
r) Estructura y reglas. Mide el nivel de satisfacción del asociado sobre 
la forma como el percibe que la organización divulga y aplica las normas, 
reglas y políticas organizacionales. 
3.4.2 Indicadores 
Se medirán de acuerdo al porcentaje de Favorabilidad de cada una de las 
variables. 
 
3.5  INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 
La información requerida (VARIABLES) para dar cumplimiento a los objetivos 
del Proyecto, se recolectará a través de los siguientes medios: 
 
a. Información primaria.  La información primaria a obtener con los 
asociados de la cooperativa Alianza CTA. 
 Aplicación de instrumento complementario llamado  Clima 188 
(cuestionario)  anexo 1. 
Este instrumento se eligió entre otras herramientas que cumplen la                        
misma función  por lo siguiente: 
                                            
8  Ps. Mariela Díaz Pinilla & Gestión Humana Colombia.; CLIMA 18. Factores de Evaluación 
del Clima Laboral. 
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Es una prueba que permite establecer el nivel de satisfacción de los 
miembros de una organización  respecto a 18 variables de estudio del 
clima laboral. 
 Prueba diseñada en forma de cuestionario, la cual plantea la formulación 
de una serie de situaciones que pueden o no darse en una organización, 
y que  obligan al trabajador mediante la elección forzosa a contestar, de 
tal forma que su opinión contribuya a la obtención de un resultado grupal. 
 La prueba ha sido diseñada para estudiar las percepciones de un  
conglomerado de trabajadores respecto a 18 aspectos situacionales que 
pueden o no darse en la cotidianidad laboral. 
 
 La prueba CLIMA 18, se puede aplicar a toda persona que labore o 
preste sus servicios continuamente en una organización; 
independientemente del nivel Jerárquico que ocupe. La Calificación no 
puede ser individual, sino grupal; y su aplicación es de carácter anónimo, 
adicionalmente permite ser aplicada a cualquier tipo de  empresa. 
  
b. Información secundaria.  
 Documentos específicos relacionados con la temática. 
 Trabajos de grado de universidades. 
 
3.6  PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE INFORMACIÓN 
La información recolectada se clasificará, procesará y analizará a  través de 
las siguientes acciones: 
 
a. Clasificar la información obtenida según las variables definidas. 
b. Analizar la información recolectada y procesada empleando las 
herramientas estadísticas y matemáticas pertinentes. 
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Fuente: La Autora. 
c. Organizar la información recolectada, presentándola en cuadros, 
tablas, diagramas y figuras, que permitan su mejor visualización y 
comprensión. 
d. Elaboración del informe final que contemple resultados obtenidos, 
propuesta presentada y conclusiones del estudio. 
4. DIAGNOSTICO. 
 
Para el presente estudio se tuvo en cuenta el personal  vinculado 
directamente a La Cooperativa Alianza CTA, el cual cuenta con una 
población de 20 empleados. 
 
A partir del trabajo realizado se pueden deducir los siguientes resultados: 
 
4.1. ANALISIS DE INDICADORES. 
4.1.1 Aprecio por las ideas del trabajador Alianza C.T.A. 
Tabla 1. Aprecio por las ideas del trabajador. 
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Fuente: La Autora. 
 Gráfica 1. Aprecio por las ideas del trabajador. 
 
 
La cooperativa Alianza C.T.A  tiene un sistema por medio del cual las 
personas pueden expresar sus ideas, pero mas de eso la evidencia no 
permite establecer ningún otro rasgo que muestre claramente el aprecio por 
las ideas de los trabajadores ya que los encuestados manifiestan estar en 
termino medio por tal motivo nos es posible generar ninguna conclusión.  
 
4.1.2. Relaciones con los jefes alianza C.T.A. 
 
Tabla 2. Relaciones con los jefes. 
 
Fuente: La Autora.
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Fuente: La Autora. 
Gráfica 2. Relaciones con los jefes. 
 
  
En la cooperativa Alianza C.T.A  los encuestados exponen que la relación 
con sus jefes es buena y que reciben buen trato por parte de los mismos, 
donde no hay claridad es en los temas relacionados con la motivación, la 
preocupación por las necesidades y el respaldo que generan los jefes hacia 
sus colaboradores. 
4.1.3.  Motivación hacia los resultados y los cambios Alianza C.T.A 
Tabla 3. Motivación hacia los resultados y cambios. 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
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Fuente: La Autora. 
Gráfica 3. Motivación hacia los resultados y cambios. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A todos los asociados tienen claro la labor 
para la cual fueron contratados y los resultados que deben presentar en el 
puesto de trabajo; pero en los demás items relacionados con la motivación 
hacia los resultados, tienden a ser positivos pero no es una evidencia clara 
para tomar una postura y conclusiones al respecto  
4.1.4. Relaciones con el equipo de trabajo Alianza C.T.A 
Tabla 4. Relaciones con el equipo de trabajo. 
 
 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 4. Relaciones con el equipo de trabajo. 
 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se destacan  características como lo son el 
respeto entre compañeros de trabajo y la colaboración con el equipo, 
además la atmósfera de trabajo entre compañeros es incierta. 
4.1.5. Relaciones entre jefes Alianza C.T.A. 
Tabla 5. Relaciones entre jefes. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 5. Relaciones entre jefes. 
 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A los asociados perciben una buena relación 
entre jefes. 
4.1.6. Relaciones entre compañeros y jefes Alianza C.T.A 
Tabla 6. Relaciones entre compañeros y jefes. 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 6. Relaciones entre compañeros y jefes. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se evidencia que los colaboradores perciben 
buen trato y respeto por parte de sus jefes y en tema relacionados con las 
funciones asignadas, sin embargo los encuestados tienen dudas en cuanto al 
liderazgo de sus jefes. 
4.1.7. Riesgos y bienestar Alianza C.T.A. 
Tabla 7. Riesgos y bienestar. 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 7. Riesgos y bienestar. 
 
 
 
Los Asociados manifiestan que la Cooperativa Alianza C.T.A les brinda las 
condiciones necesarias para realizar el trabajo correctamente. 
4.1.8. Satisfacción por los recursos Alianza C.T.A 
Tabla 8. Satisfacción por los recursos. 
 
 
                                                                                            
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 8. Satisfacción por los recursos. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A muestran que tienen los 
recursos necesarios para la realización de sus labores, sin embargo 
consideran que le  numero de personas asignadas para la ejecución de las 
labores es insuficiente.  
4.1.9. Justicia en el trabajo Alianza C.T.A 
Tabla 9. Justicia en el trabajo. 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 9. Justicia en el trabajo. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A consideran que en la 
organización el criterio de justicia en  el trabajo es adecuado, aunque para 
algunos colaboradores no es tan evidente y  toman una posición neutral 
frente a este aspecto.  
4.1.10. Estructura y reglas Alianza C.T.A 
Tabla 10. Estructura y reglas. 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 10. Estructura y reglas. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se evidencia que los colaboradores tienen 
clara la Estructura y las reglas de la organización, estando comprometidos 
con las normas, políticas y objetivos corporativos, aunque para algunos 
asociados asumen una posición neutral frente a la línea de mando. 
4.1.11. Supervisión y corrección Alianza C.T.A 
Tabla 11. Supervisión y corrección. 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 11. Supervisión y corrección. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se evidencia que en general los 
colaboradores perciben una buena supervisión y corrección, sin embargo 
consideran que no es determinante la posición de promover 
retroalimentación sobre resultados y errores. 
4.1.12. Trabajo en equipo alianza C.T.A 
Tabla 12. Trabajo en equipo. 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 12. Trabajo en equipo. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A no reflejan claramente que el 
trabajo en equipo sea un rasgo característico de la empresa ya que los datos 
obtenidos no favorecen dicho indicador. 
4.1.13.  Remuneración Alianza C.T.A 
Tabla 13. Remuneración. 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 13. Remuneración. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A consideran que en la 
organización se manejan beneficios extra-legales por los resultados de las 
labores realizadas. 
4.1.14.  Sentido de pertenencia alianza C.T.A 
Tabla 14. Sentido de pertenencia. 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 14. Sentido de pertenencia. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se evidencia que los colaboradores tienen 
sentido de pertenecía con la organización y de igual forma consideran que la 
cooperativa le brinda respaldo. 
4.1.15. Reconocimiento por la labor alianza C.T.A 
Tabla 15. Reconocimiento por la labor. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 15. Reconocimiento por la labor. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se detecta que los colaboradores 
consideran que existe reconocimiento por la labor por parte de la 
organización, sin embargo no califican con claridad el reconocimiento por 
parte de los jefes. 
4.1.16. Concertación y participación Alianza C.T.A 
Tabla 16. Concentración y participación. 
 
  
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 16. Concentración y participación. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A  generan alto porcentaje en la 
calificación de la concentración en la realización de las labores y referente a  
la participación en las decisiones, el resultado no es determinante. 
4.1.17. Liderazgo alianza C.T.A 
Tabla 17. Liderazgo. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 17. Liderazgo. 
 
 
En la Cooperativa Alianza C.T.A se evidencia un alto porcentaje con el 
indicador del liderazgo, sin embargo los asociados no precisan su posición 
frente a la coordinación de las labores por parte de los jefes. 
4.1.18. Comunicación alianza C.T.A 
Tabla 18. Comunicación. 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
Fuente: La Autora. 
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Gráfica 18. Comunicación. 
 
 
Los asociados de la cooperativa Alianza C.T.A  consideran que existen los 
mecanismos necesarios para una buena comunicación, sin embargo no está 
clara la comunicación de los resultados del proceso por parte de los jefes.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: La Autora. 
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5. PROPUESTA. 
 
De acuerdo al los resultados del diagnósticos de Clima Organizacional se 
plantean las propuestas de mejora para aquellos aspectos negativos del 
Clima, que se han considerado como relevantes y se plantean propuestas 
para continuar con los aspectos positivos que la empresa tiene actualmente. 
 
1. Generar espacios de esparcimiento como integraciones paseos y 
capacitaciones que garantice la continuidad de las cualidades 
encontradas en este grupo de trabajo. 
 
2. Dentro de los presupuestos anuales de la cooperativa habilitar un rubro, 
que permita garantizar la continuidad de recursos,  con el ánimo de que 
siempre se cuente con las herramientas y los beneficios que hasta 
ahora ha suministrado la Cooperativa. 
 
3. Realizar un análisis minucioso de tareas y responsabilidades de los 
funcionarios de modo que permita determinar la carga laboral de los 
asociados, esto con el fin de nivelar las labores de acuerdo al perfil o 
generar un nuevo puesto de trabajo, que permita la realización de todas 
las actividades eficientemente y dentro de los horarios de trabajo 
establecidos por la cooperativa. 
 
4. Diseñar mecanismos que permitan retroalimentar a los asociados en 
temas relacionados con sus metas y logros y que sea de acceso público 
ya sea virtual o en forma física, de esta manera se empieza a motivar 
una competencia sana buscando siempre a resultados positivos. 
 
5.  Generar espacios para la recepción, desarrollo y  evaluación de las 
ideas presentadas por los funcionarios, con el ánimo de medir con 
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objetividad el impacto de estas; dentro del normal funcionamiento de la 
organización. 
6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 
 
6.1.  CONCLUSIONES 
 
De acuerdo a la información obtenida en la Cooperativa Alianza C.T.A a 
través de las encuestas de Clima Organizacional se pudo concluir lo 
siguiente: 
 
1. La relación existente entre jefes y compañeros se encuentra enmarcada 
dentro de un ámbito de respeto y cordialidad, generando beneficios para la 
Cooperativa Alianza C.T.A; situación que ha permitido dar claridad a la 
Estructura y reglas de la organización y al compromiso que cada asociado 
tiene con la misma, de acuerdo a las normas, políticas, objetivos 
corporativos. 
 
2. La cooperativa Alianza C.T.A. genera las condiciones necesarias para que 
las labores de cada asociado se desarrollen correctamente, 
adicionalmente los asociados reciben beneficios extralegales por los 
resultados de las labores realizadas y dichos colaboradores manifiestan 
respaldo por parte de la empresa; lo cual genera un alto sentido de 
pertenencia hacia la misma. 
 
3. En la Cooperativa Alianza C.T.A. los asociados en el desarrollo de la 
encuesta no permitieron determinar una postura clara frente a unas 
situaciones como: el aprecio por las ideas de los trabajadores, la 
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coordinación de las labores por parte de los jefes y la motivación hacia los 
resultados por parte de los mismos. 
 
4. Los asociados de la Cooperativa Alianza C.T.A. consideraron que el 
número de personas asignadas a las labores es insuficiente para dar 
cumplimiento a los requerimientos exigida por la misma; adicionalmente se 
encontraron falencias en el trabajo en equipo y en el liderazgo que 
perciben los funcionarios por parte de los jefes. 
 
5. Se puede concluir que el Clima Organizacional existente en la Cooperativa 
Alianza C.T.A es de tipo Autoritario – Paternalista, ya que la mayoría de la 
decisiones son tomadas en la cima de la empresa pero algunas se toman 
en los mandos medios. Además se evidenció con los encuestados que la 
empresa juega con las necesidades sociales de sus colaboradores, sin 
embargo da la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y 
estructurado. 
6.2.  RECOMENDACIONES 
 
1. Involucrar en futuras mediciones de Clima Organizacional a funcionarios 
de las empresas Clientes, que tengan un contacto directo con el 
desarrollo de las actividades internas de la Cooperativa, con el ánimo de 
precisar la información obtenida del presente estudio. 
 
2. Hacer un convenio entre la Cooperativa, las Universidades de la región y 
el SENA para acoger estudiantes practicantes de todas las carreras o 
especialidades a fines, con el fin de que  realicen, gestionen, innoven y 
documenten la implementación de las funciones y los procedimientos 
llevados a cabo en la prestación de los servicios  y fortalezcan las 
labores administrativas. 
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8. ANEXOS. 
Anexo 1 Cuadernillo 
 
 
INSTRUCCIONES   
 
A continuación encontrará una serie de frases, que representan situaciones 
que pueden o no darse en su empresa. Usted deberá analizarlas y responder 
si usted está satisfecho o no con dicha situación. Para contestar usted 
deberá leer las frases de este cuadernillo, y marcas con una X la opción que 
escoja como respuesta.  
Tiene tres opciones para responder: 
5.5 Si b) Termino Medio c) No 
Algunas frases se parecen pero no son iguales y pedimos que responda a 
cada una de la manera más franca y sincera. Recuerde que los resultados 
son confidenciales y sólo serán tenidos en cuenta dentro del Plan de 
Mejoramiento Empresarial. 
 
NO ESCRIBA SU NOMBRE EN NINGUNA PARTE DE ESTE 
CUESTIONARIO.  
 
Para responder utilice la hoja de respuesta adjunta. Tenga muy en cuenta 
que el ítem que está leyendo corresponda al que esta contestando en la hoja 
de respuesta. 
 
¡NO ESCRIBA NADA SOBRE ESTE CUADERNILLO! 
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1. Las ideas y sugerencias de los empleados son tenidas en cuenta en esta 
empresa. 
2. Mantengo buenas relaciones con mi jefe. 
3. La empresa nos mantiene a todos informados de los cambios. 
4. Hay una buena atmósfera de trabajo entre los compañeros de mi equipo. 
5. Entre jefes se la llevan muy bien. 
6. Percibo un excelente ambiente de confianza de mis compañeros y sus 
superiores. 
7. Mi jefe está consciente de los riesgos que tenemos en el área. 
8. En esta organización los empleados tienen los recursos que necesitan 
para hacer bien su trabajo. 
9. Creo que los beneficios que recibo por mi labor son justos y equitativos. 
10. Las reglas y normas de la organización son claras. 
11. La supervisión que recibimos es adecuada, ni poca ni demasiada. 
12. Mi equipo de trabajo tiene cierta autonomía para la auto-administración. 
13. El salario (o los honorarios) que recibimos están acordes con los que 
ofrece el mercado. 
14. Existe, entre los colaboradores, un alto sentido de pertenencia para con 
la organización. 
15. Los jefes reconocen verbalmente y públicamente cuando sus subalternos 
cumplen sus metas y tareas. 
16. Yo sé lo que la empresa espera de mí y de mi trabajo. 
17. Los superiores de esta organización manejan con justicia la autoridad y 
poder que tienen. 
18. La empresa mantiene comunicado a sus empleados sobre los cambios y 
novedades que afectan a la organización. 
19. La empresa tiene un sistema por el medio del cual se reciben las ideas 
y/o sugerencias de los empleados. 
20. Mi Jefe nos trata a todos con respeto. 
21. Mi jefe nos informa sobre los resultados del grupo. 
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22. Me siento respetado por mis compañeros de trabajo. 
23. La comunicación entre mi jefe y su superior es muy buena. 
24. Los Jefes de esta empresa tratan a los miembros de su equipo con 
respeto. 
25. Estoy dotado de todos los elementos de protección necesarios para 
hacer bien mi trabajo. 
26. La empresa cuenta con un plan de bienestar que nos beneficia a todos. 
27. La empresa da suficiente inducción y entrenamiento para desempeñar 
correctamente el trabajo. 
28. En esta organización se aplican políticas laborales justas para los 
empleados. 
29. La cadena de mando y los conductos regulares son claros y respetados. 
30. Puedo hablar tranquilamente con mi jefe acerca de mis problemas en la 
empresa. 
31. Nuestro equipo de trabajo tiene un espacio para planear y ejecutar sus 
propias labores. 
32. Recibo más o menos la misma remuneración como otras personas en 
puestos parecidos. 
33. Dentro de la empresa, me siento importante y valioso como persona. 
34. Los jefes valoran las destrezas, habilidades y conocimientos de sus   
subalternos. 
35. Al personal de todo nivel se le delega responsabilidades y no sólo tareas. 
36. Los jefes organizan y coordinan las labores de los subalternos de manera 
eficiente. 
37. Los jefes comunican abiertamente los resultados a los miembros de su 
equipo. 
38. A menudo nuestros Jefes tienen en cuenta la opinión de los empleados. 
39. Mi jefe motiva constantemente a todos los miembros del grupo. 
40. Mi jefe deja claro cuales son las metas a lograr y nos motiva para ello. 
41. El respeto es el valor masi importante entre los miembros de mi equipo. 
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42. Mi jefe es percibido como un líder por otros jefes de la empresa. 
43. Mis compañeros perciben a sus jefes como líderes. 
44. A los empleados se les da suficiente tiempo para realizar sus labores. 
45. La forma como se manejan las decisiones laborales que se refieren a los 
empleados es honesta y justa. 
46. Cada persona en la organización conoce sus derechos y obligaciones. 
47. Los Jefes explican, de buena manera, a sus subalternos, lo que hay que 
corregir. 
48. Se utilizan procesos de auto-evaluación individual y grupal en nuestro 
equipo de trabajo. 
49. La remuneración que recibo es justa, aunque no sea tanto como me 
gustaría recibir. 
50. Tengo un inmenso cariño y respeto por esta organización. 
51. Recibo felicitaciones de mi jefe cuando hago algo muy bien hecho. 
52. Participo, con voz y voto, en las decisiones que toman mis jefes acerca 
de mi trabajo. 
53. Existe una adecuada delegación de tareas y responsabilidades en la 
empresa. 
54. La empresa cuenta con canales de comunicación idóneos para 
mantenernos informados de cualquier novedad que afecte nuestro trabajo. 
55. En esta empresa las ideas de los empleados son puestas en práctica. 
56. Mi jefe se preocupa por nuestras necesidades. 
57. Tengo claro los resultados que debo presentar en mi puesto de trabajo. 
58. Recibo apoyo y colaboración de los miembros de mi equipo. 
59. Existe una buena comunicación entre los jefes de la empresa. 
60. Los jefes de esta empresa cuentan plenamente con el apoyo de sus 
equipos de trabajo. 
61. La empresa realiza campañas encaminadas a fortalecer y mejorar 
nuestra seguridad, salud física y mental. 
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62. Esta organización entrega a los empleados los equipos y las 
herramientas necesarias para el desarrollo de su trabajo. 
63. Las evaluaciones de desempeño en mi trabajo se hacen con justicia y 
objetividad. 
64. Las reglas y normas favorecen, por igual, a la empresa y a los 
colaboradores como personas. 
65. La gerencia valora y promueve la auto-disciplina y la iniciativa propia. 
66. En mi equipo, la Jefatura promueve la confianza y colaboración 
incondicional entre nosotros 
67. Se toma muy en cuenta la calidad del trabajo para los aumentos 
salariales. 
68. Me siento respaldado por esta organización. 
69. Los jefes abiertamente reconocen y elogian los valores personales de sus 
colaboradores. 
70. Tengo la autoridad y la responsabilidad necesarias para realizar mi 
trabajo en forma óptima. 
71. Los mandos altos de la empresa son más facilitadores que hacedores o 
ejecutores. 
72. La empresa se preocupa por mantenernos informados. 
73. La empresa reconoce abiertamente las ideas e iniciativas de los 
trabajadores. 
74. Me siento respaldado por mis superiores. 
75. Mi jefe me retroalimenta sobre los resultados que yo presento y su 
incidencia dentro de los objetivos del grupo. 
76. Colaboro incondicional y abiertamente con los otros miembros de mi 
equipo. 
77. Se percibe un ambiente de respeto y confianza entre los jefes. 
78. Hay claridad y acuerdo entre jefe y subalterno en cuanto a las funciones 
asignadas. 
 70 
 
79. La empresa tiene un Plan de contingencia para minimizar los riesgos a 
los que estamos expuestos. 
80. Esta organización asigna el número correcto de personas para la 
realización de cada trabajo. 
81. Los ascensos en la empresa dependen más de los méritos de sus 
trabajadores que de las influencias que ellos tengan. 
82. Los colaboradores conocemos y nos sentimos comprometidos con las 
normas, políticas y objetivos corporativos. 
83. Los Jefes promueven la retroalimentación sobre los resultados y los 
errores. 
84. Mantenemos una motivación constante entre los miembros del equipo de 
trabajo para conseguir las metas que nos han sido asignadas. 
85. Los colaboradores recibimos prestaciones extra-legales u otros 
beneficios adicionales por nuestros resultados. 
86. Cuento incondicionalmente con esta empresa. 
87. La organización estimula y anima el crecimiento personal de los 
colaboradores. 
88. Participo activamente en las decisiones organizacionales que me afectan 
a mí y a mi trabajo. 
89. Los Jefes de esta empresa tienen bajo protagonismo; generalmente se 
dedican a asesorar a sus subalternos. 
90. Estoy al tanto de todo aquello que afecta a mi organización. 
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Anexo 2 Hoja de Respuestas. 
 
